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nipuolisuutta ja kokemuksellisuutta, mutta myös työn vaatimuksia vastaavaa kor-
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paa-ajalla on heille itsestäänselvyys.  
 
Uuden sukupolven siirtyminen työelämään tulee vaatimaan sekä työnantajalta 
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The objective of this thesis was to research what kind of change in the media field 
will possibly take place when the new generation enters working life. Another 
objective was to find out the thoughts of both the employers and the generation 
Z representatives about the futures of the media field, job roles, the need for 
competence and placement in the workplace. In addition, the purpose was to 
compare and reflect how well the ideas of the two parties meet or contradict each 
other. 
 
The study consists of a theoretical part as well as two structured interviews, one 
conducted for generation Z representatives and the other for media employers. 
The first interview was answered by 36 generation Z representatives and the sec-
ond by six employers and producers in the Tampere area. The surveys were 
conducted in the spring of 2020. 
 
According to the study, generation Z hopes for diversity and experience in their 
work in the media industry, but also for compensation that meets the require-
ments of the job. They expect openness, honesty, and personalization of man-
agement from the employer. They are making technology an increasingly close 
part of their work and striving for a more sustainable lifestyle. Equality, both in 
working life and in leisure time, is a matter of course for them. 
 
The transition of the new generation to working life will require both the employer 
and the new employees to be able to compromise, as well as an open to a culture 
of discussion and understanding. 
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1 JOHDANTO 
 
 
Työelämä on jatkuvan muutoksen ja murroksen kourissa. Robotisaatio, ilmas-
tonmuutos ja suurten ikäluokkien eläköityminen tuo tulevina vuosikymmeninä 
eteen haasteita, jollaisia emme ole aiemmin joutuneet kohtaamaan. Maailma on 
puolen vuosisadan aikana muuttunut yhä nopeammin muuttuvaksi sekä kasva-
vaksi ja vauhti tuntuu kiihtyvän jatkuvasti. Nämä ovat asioita, joiden kanssa ny-
kyiset- ja tulevat sukupolvet joutuvat elämään. Suuren haasteen edessä on var-
sinkin seuraava työelämään siirtyvä sukupolvi, Z. 
 
Vanhimmat heistä ovat jo siirtyneet työelämään, kun taas osa heistä on aloitta-
nut tänä syksynä vasta peruskoulun ensimmäisen luokan. Zetat eivät mm. tiedä 
maailmasta ennen internettiä, heille tasa-arvo (sukupuolet, seksuaalinen suun-
taus, etnisyys jne.) on tärkeämpää kuin millekään edellisistä sukupolvista, he 
ovat realisteja ja työelämä tarkoittaa heille jotain muuta, kuin mihin olemme nor-
maalisti tottuneet. Heidän pääasiallinen viestintänsä tapahtuu netin tai muiden 
pikaviestimien kautta ja he ovat todellisia multitaskaajia. 
 
Valitsin kyseisen aiheen opinnäytetyöhöni, koska sukupolviajattelu alkoi kiehtoa 
luettuani kirjan Z- ja epäjohtaminen. Kirja sai minut pohtimaan sukupolvien mer-
kitystä työelämässä, käyttäytymisessämme ja tekemissämme valinnoissa. Miten 
aika ja maailma, jossa olemme varttuneet vaikuttaa valintoihimme sekä arvoi-
hin, jonka pohjalle rakennamme oman elämämme ja työuran? Voiko tällä olla 
kehittymisemme ja kasvun kannalta jopa yhtä suuri vaikutus kuin perheellä, ys-
tävillä ja kasvuympäristöllä. 
 
Tässä opinnäytetyössä on tavoitteena tutkia mitä z-sukupolvi toivoo työelämältä 
media-alalla ja miten tämä mahdollisesti tulee muuttamaan työn tekemistä. En-
sin tarkastellaan yleisesti sukupolviajatusta ja edellisiä sukupolvia, jonka jälkeen 
keskitytään z-sukupolven arvomaailmaan, ajatuksiin ja työelämäodotuksiin. Tut-
kimuksen osana käytetään kyselyitä sukupolven edustajilta ja työnantajilta. Tut-
kimus keskittyy pääasiassa Tampereen alueelle, kyselyt on tarkoitettu toteutet-
tavaksi tämän alueen oppilaitoksissa ja työpaikoilla. 
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2 SUKUPOLVIAJATTELU 
 
 
2.1 Sukupolven määritelmä 
 
Sukupolvella voidaan tarkoittaa tietyn ajanjakson aikana syntyneitä ihmisiä, joita 
yhdistää niin sanotut “sukupolvikokemukset”, eli tapahtumat, jotka ovat muokan-
neet sukupolven elämää tavalla tai toisella. Purhosen (2007) mukaan sukupolvi 
on määritelmänä hieman sotkuinen, sillä se voi tarkoittaa monia asioita. Sillä 
voidaan tarkoittaa edellä mainittua, mutta se voi myös tarkoittaa esimerkiksi 
perheen polveutumista isovanhemmista vanhempiin ja siitä edelleen lapsiin 
(Purhonen 2007, 15-16.) Dictionary määrittelee sukupolven esimerkiksi eri su-
kupolven teknologisilla laitteilla “kolmannen sukupolven matkapuhelin” tai jou-
kolla ihmisiä, jotka ovat noin saman ikäisiä ja joilla on samantapaisia ideoita, 
ongelmia tai asenteita (Dictionary, hakusana: Generation). Tässä opinnäyte-
työssä tarkastellaan sukupolvia lähinnä sukupolvikokemusten ja syntymävuo-
sien mukaan.  
 
Moni tutkija myös määrittelee sukupolvet erillä tavalla. Yksi jaottelutapa on ame-
rikkalainen, työelämälähtöinen, jossa sukupolvet jaotellaan kirjainetuosan ja 
syntymävuosien mukaan alla mainittuihin BB-, X-, ja Y-sukupolviin (Halava & 
Pantzar 2010; Vesterinen & Suutarinen 2011; Piha & Poussa 2012; Järvensivu, 
Nikkanen & Syrjä, 28.) Keyserin (2018) mukaan sukupolvien etuosien kirjainten 
alkuperää ei täysin varmasti tiedetä, koska ihmisten jaottelu eri ryhmiin synty-
mävuosine mukaan on varsin uusi ilmiö. Tiedettävästi ensimmäinen maininta 
sukupolven kirjainetuosasta on Yhdysvaltain väestönlaskentakeskuksen viittaus 
”Post-war Baby Boom”, jolla se viittaa vuosiin 1946-1966, jolloin syntyvyys 
nousi huomattavasti normaalista väestönkasvusta (Keyser 2018, Mentalfloss.) 
Joidenkin teorioiden mukaan sukupolvien jaottelu kirjainten mukaan pohjaa 
Strauss-Howe sukupolviteoriaan, jota pidetään esim. Milleniaali-sanan lansee-
raajana. Osa taas uskoo Billy Idolin entisen punkbändin, Generation X:n, lisän-
neen käsitteen X-sukupolvesta yleiseen sanavarastoon. Tämän jälkeen oli help-
poa vain laskea aakkosissa eteenpäin (Kasasa 2019.) 
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TAULUKKO 1. Sukupolvet (Understanding the generations at work, McQueen; 
Syntynyt digiaikaan, Tapscott) 
Nimi Syntymävuosi 
Ns. Rakentajat 1900-1945 
Suuret ikäluokat 
(baby boomers) 
1946-1964 
X-sukupolvi 1965-1979 
Y-sukupolvi 1980-1994 
Z-sukupolvi 1995-2012 
 
Tämä taulukko on vain yksi esimerkki amerikkalaisesta mallista, sillä osa tutki-
joista vetää jakoviivat sukupolvien välillä hieman eri tavoin kuin McQueen esim. 
Don Tapscott, Syntynyt digiaikaan- kirjan kirjoittaja laittaisi Z-sukupolven alka-
maan vasta vuodesta 1998 (Tapscott 2010, 30). Tästä voikin päätellä, että su-
kupolvien välillä on pikemminkin veteen piirretty viiva, kuin terävä leikkauskohta. 
 
Järvensivun ja Syrjän (2014) mielestä amerikkalainen malli koetaan usein kuiten-
kin liian suppeaksi ja suomalaiseen yhteiskuntaan paremmin sopivaksi koetaan 
määritellä suuret ikäluokat syntyneeksi vuosien 1945-1954 välillä, jakaen vuosien 
1955-1964 välillä syntyneet ihmiset omaa kategoriaan, ns. öljykriisin sukupolveen 
(Järvensivu & Syrjä, 2014, 54-56). Myös amerikkalaisesta mallista tuttu X-suku-
polvi on tässä esimerkissä jaettu kahteen osaan ja Z-sukupolven on katsottu al-
kavan jo vuodesta 1991 ja nämä edellä mainitut kirjainetuliitteet on vaihdettu alla 
näkyvän taulukon mukaisiksi.  
 
TAULUKKO 2. Sukupolvien aaltomalli (Järvensivu & Syrjä, 2014, 56).  
1. Suuret ikäluokat (1945–1954)  
2. Öljykriisin sukupolvi (1955–1964)  
3. Hyvinvoinnin sukupolvi (1965–1972)  
4. Lamasukupolvi (1973–1979)  
5. Y-sukupolvi, eli diginatiivit (1980–1990) 
6. Z-sukupolvi, eli suuren globaalin taantuman sukupolvi (1991–) 
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Näiden kahden lisäksi voidaan sukupolvi jaotella myös esimerkiksi yhteiskun-
nalliseen sukupolveen, jonka juuret ovat sen sijaan Euroopassa. Eurooppalai-
nen malli pohjaa vahvasti Karl Mannheimin esseeseen Theory of Generations, 
1928. Yhteiskunnallisen sukupolviajattelu jakaa niin ikään ihmiset syntymävuo-
sien mukaan, mutta tätä tärkeämmässä osassa nähdään ihmisten kokemukset 
ja heidän sukupolvensa tapahtumat. Järvensivun, Nikkasen ja Syrjän (2014) 
mukaan tämän ajattelutavan mukaan ihmisiä yhdistää amerikkalaista, perhe-
keskeistä ajattelutapaa enemmän niin sanottu ajan henki, hengenheimolaisuus 
tai nuoruudessa koetut, sukupolvea muuttaneet tapahtumat. Tällaisia kokemuk-
sia voivat olla esimerkiksi sota tai lama (Järvensivu, Nikkanen & Syrjä, 28-29.)  
 
Tässä opinnäytetyössä käytetään pääasiassa yhteiskunnallisen jaottelun mu-
kaista sukupolviajattelua, mutta syntymävuosien sijaan käytetään amerikkalai-
sesta mallista tuttua BB-, X-, Y- ja Z-sukupolvi määritelmää. Järvensivun ja Syr-
jän (2014) suomalaisen mallin mukaiset määritelmät sisällytetään näiden kirjai-
netuliitteiden alle. Tällä pyritään myös tarkastelemaan vanhempia sukupolvia 
suuremmasta mittakaavasta ja keskittymään Z-sukupolveen tarkemmin, eikä 
näin ollen Järvensivun ja Syrjän mukaista yksityiskohtaisempaa mallia tarvita. 
Jatkossa viitattaessa sukupolveen, tarkoitetaan siis juurikin yhteiskunnallista su-
kupolvea. Tämä auttaa käsittämään sukupolven nimenomaan heille tyypillisten 
käyttäytymismallien ja ajatusmaailman kautta, eikä niinkään perheen sisäisten 
sukupolvien kautta. Kirjainetuliitteet selkeyttävät lukemista ja ovat yleisesti tun-
nettuja termejä sekä niillä vältetään jatkuva vuosilukujen ja numeroiden käyttö.  
 
 
2.2 Avainkokemukset 
 
Yhteiskunnallisen ajattelutavan mukaan sukupolvia yhdistää jokin/jotkin tapah-
tumat, ajan henki ja tietty hengenheimolaisuus, joita kutsutaan avainkokemuk-
siksi. Tämän ajattelutavan mukaan tärkeämpää on siis yhteiset kokemukset, 
kuin vaikkapa ikä ja syntymävuodet. Seuraavassa taulukossa esitetään esi-
merkkejä sukupolville tyypillisistä avainkokemuksista. Esimerkit ovat yleismaalli-
sia. 
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TAULUKKO 3. Esimerkkejä avainkokemuksista (Kasasa 4/2019; Management is 
a journey, Robert Tanner 2019; Millennials vs. Generation Z – How do they com-
pare & what’s the difference, YouTube). 
Sukupolvet Esimerkkejä avainkokemuksista 
BB-sukupolvi Kuulennot, kylmä sota, hippiliike, TV, 
rock-musiikki.  
X-sukupolvi 90-luvun lama, Berliinin muurin murtu-
minen (kylmän sodan loppu), MTV, 
AIDS-epidemia, videopelit. 
Y-sukupolvi Internetin ja sosiaalisen median synty 
(digitaaliaika), suuri taantuma, tietoko-
nepelit, terrorismi, globalisaatio, tosi-
televisio. 
Z-sukupolvi Sosiaalinen media, VR ja AR, älypu-
helimet, ISIS, suoratoistopalvelut, sa-
maa sukupuolta olevien avioliitto, net-
tikiusaaminen, ilmastonmuutos. 
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3 SUKUPOLVET 
 
 
3.1 Suuret ikäluokat (Baby Boomers) 
 
Suurilla ikäluokilla tai BB-sukupolvella viitataan yleensä juuri toisen maailman-
sodan jälkeen (1945-1949) syntyneisiin henkilöihin, mutta joissakin tapauksissa, 
kuten amerikkalaisessa sukupolvijaottelussa, suurten ikäpolvien lasketaan ulot-
tuvan vuodesta 1945 aina 1960-luvun puoliväliin saakka. Suomessakin synty-
vyys pysyi tilastollisesti keskitason yläpuolella aina 1960-luvun puoliväliin 
saakka, vaikka suurin piikki nähtiin heti muutamana sodan jälkeisenä vuotena 
(Pajunen&Ruotsalainen 2012, Tilastokeskus.) 
 
 
KUVIO 1. Työssäkäynti- ja väestötilastot 1910-2010. Tilastokeskus. 
 
Suuret ikäluokat syntyivät keskelle sodan jälkeistä jälleenrakentamista, jonka 
yleistä ilmapiiriä pidetään kuitenkin positiivisena ja toiveikkaana (McQueen, n.d). 
Toisaalta suomalaiseen yhteiskuntaan, yleiseen ilmapiiriin ja suurten ikäluokkien 
elämään Suomessa vaikutti suuresti Neuvostoliitolle hävitty sota sekä valtion 
maksamat sotakorvaukset vuosina 1944-1952, joiden vaikutus voidaan katsoa 
ulottuvan vielä nykypäiväänkin (Valtioneuvoston viestintäosasto 2012; Kortelai-
nen 2014). Suuret ikäluokat erottuvat määrältään huomattavasti seuraavista su-
kupolvista. Esimerkiksi vuosien 1944-1949 välillä Suomessa syntyi vuosittain 
noin 100 000 lasta, kun taas vuonna 2010 vastaava luku oli noin 61 000 (Pajunen 
2012, hyvinvointikatsaus.) Suurten ikäluokkien elämää määrittää suuresti työn-
teko. Työstä haetaan merkitystä sekä omaan että muiden elämään. Muita tätä 
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sukupolvea määrittäviä tekijöitä ovat mm. naisten saapuminen työelämään, tek-
nologian kehitys ja tietotekniikan lisääntyminen työpaikoilla (Järvensivu, Nikka-
nen & Syrjä 2014, 210-212.) 
 
 
3.2 X-sukupolvi 
 
X-sukupolvella (hyvinvoinnin- ja lamasukupolvi) tarkoitetaan lähteestä riippuen 
yleensä noin vuosien 1965-1980 välisenä aikana syntynyttä sukupolvea. Jär-
vensivun ja Syrjän (2014) mallin mukaisesti tähän lokeroon lasketaan kuulu-
vuksi niin hyvinvoinnin sukupolvi, että lamasukupolvi.  
 
Suomalaisittain pullamössösukupolveksi nimitettyjen X-sukupolven edustajien 
koettiin syntyneen maailmaan, jossa he saivat kaiken liian helposti, eikä heidän 
tarvinnut ponnistella hyvinvointinsa eteen samalla tavalla kuin edellisten suku-
polvien (Siltamäki 2019, Yle). Nikkanen (2014) kertoo, että sukupolven alku-
pään edustajat syntyivät Suomeen, josta oli kovaa vauhtia muodostumassa hy-
vinvointivaltio, täten tuoden mukanaan suomalaisille tutut ilmaisen terveyden-
huollon ja maksuttoman koulutuksen. Hyvinvointi vaikutti tietysti myös positiivi-
sella tavalla yksilöiden elämään, ja näin ollen varsinkin sukupolven alkupään 
edustajat jäivät harvoin sairauslomalle, turvautuivat muihin sukupolviin verrat-
tuna terapeuttien- ja psykologien palveluihin vain vähän, samoin kuin lääkkei-
den käyttöön (Nikkanen 2014, 230.) Aikaisempiin sukupolviin verrattuna X:sät 
ovat myös parhaiten koulutettu sukupolvi, sillä heistä noin 90% jatkokouluttautui 
peruskoulun jälkeen (Alestalo 2007, 151; Järvinen 2001, 61). 
 
Vaikka sukupolvi syntyi keskelle hyvinvointia ja vaurautta, siirtyi sukupolven jäl-
kimmäinen puolikas työelämään juuri keskellä pahinta lama-aikaa. Entinen ta-
louskasvu sekä hyvinvointi tyssäsi kuin seinään ja yhtäkkiä työttömiä suomalai-
sia oli yli 340 000 (Sommar 2012, Yle).  
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KUVIO 2. Työttömyysaste 1900-2015. Tilastokeskus. 
 
X:sät todistivat siis sekä hyvinvointivaltion siihen mennessä suurimman nousu-
kauden, että sen rajuimman laskun ja epävarmuuden ajanjakson. Varsinkin jäl-
kipuoliskolle ominaisina kokemuksina voikin siis pitää massatyöttömyyttä, hyvin-
vointivaltion leikkauksia, yleistyneitä avioeroja ja yrityksien konkursseja (Kärki 
2/2015, Keskisuomalainen). Kun edellinen sukupolvi solmi selvästi pidempiä, 
yhtämittaisia työsuhteita, yleistyi pätkätyöllisyys huomattavasti tämä sukupolven 
keskuudessa (Alestalo 2007, 152; Laaksonen 2001, 87-88).   
 
 
KUVIO 3. Määräaikaisten ja pysyvien työsuhteiden osuus uusista palvelusuh-
teista 1982-2003. Tilastokeskus. 
 
Venäläisen (2018, 6) mukaan Lankinen (2014) toteaa, että sukupolvi onkin tot-
tunut taistelemaan työpaikoistaan muita enemmän, sillä jatkuva pelko työpaikan 
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menettämisestä vaati jatkuvasti yrittämään kovemmin. Siksipä on myös omi-
naista, että X:sät luovat normaalia enemmän erilaisia pärjäämisstrategioita, eli 
keinoja reagoida työelämän yllättäviin muutostilanteisiin (Venäläinen 2018, 6.)  
 
 
3.3 Y-sukupolvi (Milleniaalit) 
 
Y-sukupolvella tarkoitetaan lähteestä riippuen yleensä vuosien 1980-1990 tai 
1980-1995 välisinä aikoina syntynyttä sukupolvea. Tässä opinnäytetyössä käy-
tetään jälkimmäistä aikaväliä. 
 
Siinä missä X-sukupolvi koki hyvinvointivaltion vaurastumisen ja sen jälkeisen 
laman, Y:t kasvoivat maailmaan, josta oli muuttumassa materialistinen ja kan-
sainvälistynyt. Internet löi läpi, Suomi vaurastui jälleen ja liikkui mm. Nokian 
myötä kohti parempaa huomista (Puttonen 2012, Tiede.) Tätä sukupolvea ku-
vaillaan myös ensimmäisenä diginatiivina sukupolvena. Tällä tarkoitetaan sitä, 
että sukupolven edustajilla on ollut pääsy tietoteknisiin laitteisiin ja internettiin jo 
lapsuus- ja nuoruusaikanaan. Tosin joissakin lähteissä Z-sukupolvi nähdään 
vasta ensimmäisenä aidosti diginatiivina sukupolvena, sillä he eivät ole nähneet 
aikaa ilman tietotekniikkaa ja älylaitteita (Johansson&Röksä 2019, Humak). Jär-
vensivun ja Nikkasen (2014) mukaan, Y:t ovat siksi myös ensimmäisiä ns. netti-
logiikan käyttäjiä, eli pystyvät helposti pinnallisiin ja nopeisiin päätöksiin. Ehkä 
tästä pinnallisuudesta, nopeudesta ja jatkuvista nopeista muutoksista johtuen, 
Y:t kokevat usein aikaisempia sukupolvia enemmän ulkopuolisuutta, kaoottisuu-
den tunnetta ja yksinäisyyttä. Tällä voi olla myös vaikutus siihen, että toisin kuin 
heistä edeltävä sukupolvi, Y:t ovat turvautuneet psykologien ja terapeuttien pal-
veluihin aiemmin mainituista sukupolvista eniten (Järvensivu&Nikkanen 2014, 
194-196.) 
 
Kaikesta huolimatta, ehkä juuri tämän kaltaiset kokemukset jo varhaisessa vai-
heessa työelämää on opettanut milleniaaleille muista sukupolvista poikkeavia 
taitoja ja kykyjä. Kenties nettiin ja sen jatkuvaan oikeaan tai väärään tietotul-
vaan tottuneena, esimerkiksi Tienarin ja Piekkarin (2011) mukaan Y-sukupolvea 
kuvaillaankin kyseenalaistajina. Jos jokin ei toimi, luodaan uusi toimintatapa. 
Siksipä ehkä innovaattori on myös omiaan kuvaamaan Y-sukupolvea. Voi olla, 
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että taas työelämässä kokemastaan yksinäisyydestä ja ulkopuolisuuden tun-
teista johtuen, Y:lle on myös ominaista luoda elämäänsä tiettyä leikkimielisyyttä 
ja viihdettä vastapainoksi työnteolle. Mahdollisesti samoista syistä myös kyky 
luoda suhteita ja taipumus yhteistyöhön, antaa Y:lle hyvää vastapainoa yksinäi-
syyden tunteen hälventämiseksi (Tienari&Piekkari 2011, 13-15.) Syrjä (2014) 
kertoo, että nopeasti muuttuva maailma ja- työelämä on totuttanut milleniaalin 
jatkuviin muutoksiin niin työpaikalla, kuin elämässä ylipäätään. Heidän on hel-
pompaa pallotella työelämän ja vapaa-ajan välillä. He harvoin kokevat teke-
vänsä liikaa töitä tai että nämä jatkuvat muutokset häiritsevät heidän työnteko-
aan. Myös edellä mainituista syistä, kuten diginatiivisuudesta johtuen, Y pystyy 
keskittymään ja olemaan tehokas työntekijä nykyaikaisessa maailmassa, sillä 
teknisten laitteiden ja netinkäyttö sujuu huomattavasti aikaisempia sukupolvia 
paremmin. Tällöin aikaa it-tukeen tai muuhun vastaavaan turvautumiseen ei 
juurikaan kulu (Syrjä 2014, 255-257.)  
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4 Z-SUKUPOLVI 
 
 
4.1 Z-sukupolven avainkokemukset 
 
Uusin työelämään saapuvista sukupolvista on Z. Tässä opinnäytetyössä käyte-
tään Z-sukupolvesta termiä zeta, joka on puhekielinen termi Z-sukupolvesta. 
Tämän sukupolven katsotaan yleensä alkavan joko 1990- luvun alusta (Järven-
sivu & Syrjä 2014), vuodesta 1995 (McQueen; Puttonen 2012; Tienari&Piekkari 
2011) tai vuodesta 2000 eteenpäin (Rahkonen 2012). Sukupolvi on siis sotkui-
nen käsite, kuten aiemmin mainittua ja se jakaa mielipiteitä niin asiantuntijoiden 
kuin tutkijoidenkin kesken. Tässä opinnäytetyössä katsotaan Z-sukupolven al-
kavan vuodesta 1995 selkeyttääkseni ja piirtääkseni tarkan rajan kahden viimei-
simmän sukupolven välille. Tämän toivotaan helpottavan lukukokemusta sekä 
asettavan selkeät rajat esim. haastatteluja varten. Tosiasiassa sukupolvirajojen 
limittyessä toisiinsa osa käytetyistä aineistosta tulee ainakin osaksi sekoitta-
maan keskenään Y -ja Z- sukupolvea, mutta sukupolvirajojen ollessa häilyvät ei 
tällä tule olemaan suurta merkitystä lopputuloksen kannalta. 
 
Time -lehden YouTube -kanavalla Psykologian tohtori Jean Twenge ja kirjailijat 
Jonah ja David Stillman esittävät, että Z-sukupolven tulisi alkaa vuodesta 1995, 
koska samana vuonna internet kaupallistettiin, joten tämän sukupolven lapsia 
yhdistää vahvasti se, että he eivät tiedä elämästä ennen internetiä (Twenge& 
Stillman 2018.) Venäläisen (2018) mukaan Saarikoski (2014) ja Meyer (2017) 
toteaa, että edelliselle sukupolvelle internet ja sosiaalinen media edustaa vau-
rautta ja hyvinvointia, mahdollisuutta pitää yhteyttä ystäviin ja jonka voi valjas-
taa helpottamaan elämää, on se zetoille itsestäänselvyys, joka on aina ollut 
läsnä heidän elämässänsä (Venäläinen 2018, 8). Jos milleniaalit olivat digitaali-
sen ajan pioneereja, ovat Z- sukupolven edustajat digitaalisen ajan eksperttejä 
(The infographics show 2018). 
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KUVIO 4. Osuus väestöstä, joka seuraa sosiaalista mediaa jatkuvasti tai use-
amman kerran päivässä. Tilastokeskus, vapaa-aikatutkimus 2017.  
 
Tienari ja Piekkari (2011, 19) esittävät, että Z-sukupolvelle aika ja paikka perin-
teissä mielessä on menettänyt merkityksensä. Jonah Stillmanin (2018) mukaan 
netti ja sosiaalinen media mahdollistaa sen, että vaikka jotain tapahtuisi toisella 
puolen maapalloa, tieto siitä leviää hetkessä sosiaalisen median kautta älylait-
teisiin huomattavasti perinteisiä uutiskanavia nopeammin. Tämän lisäksi myös 
esimerkiksi sosiaalisten suhteiden ylläpito hoituu helposti, vaikka osapuolet oli-
sivat eri mantereilla (Stillman 2018.) 
 
 
4.2 Z-sukupolven arvot 
 
Nykynuoret elävät hyvin toisenlaisessa Suomessa kuin heidän vanhempansa. 
Kaupungistuminen, ihmisten entistä korkeampi koulutustaso, elintason nouse-
minen, monikulttuurisuus ja esimerkiksi terveellisemmät elintavat ovat asioita, 
jotka vaikuttavat suoraa suomalaisnuorten arvomaailmaan ja asenteisiin (Keski-
Petäjä 2017). 
 
Zetoille on tärkeää olla jatkuvasti tavoitettavissa (Blumenfeld 2019). Jatkuva 
teknologian ja sosiaalisen median läsnäolo on luonut kulttuurin, jossa ihmisten 
oletetaan olevan tavoitettavissa kellon ympäri. Tähän aikaan kasvaneina zetat 
ovat omaksuneet kyseisen ilmiön ehkä jopa liiankin hyvin. Kenties tämän takia 
 aikki
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monia sukupolven edustajia vaivaa FOMO, eli fear of missing out, suomeksi 
paitsi jäämisen pelko. Tarve kuulua porukkaan, muut nuoruudessa yleensä ko-
ettavat sosiaaliset paineet ja sosiaalinen media korostavat tätä ilmiötä entises-
tään (Takkinen 2018.) 
 
Yhä harvempi suomalainen nuori käyttää nykyään alkoholia tai juo humalaha-
kuisesti. Raittius ja kohtuukäyttö ovat siis selvästi nouseva trendi nuorimman 
sukupolven keskuudessa (THL 2016.) 
 
 
KUVIO 5. Eri päihteiden käyttö 15-16 -vuotiailla suomalaisilla nuorilla 1995-
2015. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2016. 
 
Tälle trendille on keksitty monia selityksiä, kuten esimerkiksi alkoholin entistä 
vaikeampi hankkiminen, vanhempien kiristyneet asenteet, nuorten ajankäytön 
muuttuminen, koulutustason nouseminen ja entistä tiedostavampi ilmapiiri sekä 
alkoholin käyttöä ei yksinkertaisesti koeta enää niin ”siistiksi”, kuin se ennen oli 
(THL 2018; Kasurinen 2017). Tämän lisäksi tupakointi on myös selkeästi vähen-
tynyt, mutta varjopuolena nuuskaaminen on sen sijaan pienoisessa kasvussa. 
 
Don Tapscott (2010) esittää kirjassaan Syntynyt digiaikaan kahdeksan netti-
sukupolville (Y&Z) tyypillistä normia ja arvoa. Lista esitetään sellaisenaan, kuin 
se esiintyy Tienarin ja Piekkarin (2011) kirjoittamassa kirjassa Z- ja epäjohtami-
nen: 
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1. He haluavat vapautta kaikessa, mitä tekevät. 
2. He rakastavat yksilöllisiä ratkaisuja ja räätälöintiä. 
3. He ovat kyseenalaistajia. 
4. He etsivät yrityksiltä rehellisyyttä ja avoimuutta. 
5. He haluavat elämässään viihdettä ja leikkimielisyyttä. 
6. He ovat suhteiden ja yhteispelin sukupolvi 
7. He haluavat kaiken tapahtuvan nopeasti 
8. He ovat innovaattoreita. 
 
(Tapscott 2010, 88; mukaillen Tienari&Piekkari 2011, 13-15) 
 
Tätä listaa tukee myös esimerkiksi artikkeli ’True Gen’: Generation Z and it’s 
implications for companies (Francis&Hoefel 2018), jossa mainitaan useita sa-
mankaltaisia edellä mainittuja väittämiä Z-sukupolvesta, kuten esim. heidän tar-
peesta yksilöllisen totuuden ilmaisuun, joka ilmenee haluna kokeilla erilaisia ta-
poja olla oma itsensä ja muokata henkilökohtaista identiteettiään ajan myötä, 
jonka voi nähdä olevan suoraa liitännäinen Tapscottin esittämään vapauden 
kaipuuseen ja rakkaudesta yksilöllisiin ratkaisuihin. Lisäksi artikkeli tukee väittä-
mää kyseenalaistamisesta, sillä he vaikuttavat olevan käytännöllisempiä ja ana-
lyyttisempiä päätöksenteossa, kuin aiemmat sukupolvet. He ovat myös hyvin 
tietoisia ympäröivästä maailmasta ja haluavat jatkuvasti tietää lisää (Fran-
cis&Hoefel 2018.) Sosiaalisen median ja valeuutisten aikakauteen kasvaneena 
zetoille on kehittynyt erityinen filtteri virheellistä ja epäolennaista tietoa vastaan, 
ja näin ollen aitous on helpompaa tunnistaa sekä kyky erottaa faktaa ja fiktiota 
toisistaan on erityisen korkea (Tapscott 2010, 94).  
 
Z- sukupolven edustaja toivoo rehellisyyttä ja avoimuutta niin kanssaihmisiltä, 
kuin yrityksiltä. Ehkä osaksi juuri edellisen takia. Tietoisuus ympäröivästä maail-
masta, helpot tiedonhankintamahdollisuudet ja arvostus vilpittömyyttä kohtaan 
johtaa siihen, että on helppo selvittää vaikkapa, kuinka jokin yritys valmistaa 
tuotteensa tai kohtelee työntekijöitään. Tämä taas suoraa vaikuttaa sukupolven 
kulutustottumuksiin ja lisäksi kannustaa yrityksiä toimimaan eettisesti ja lä-
pinäkyvästi. Tämä ei Tapscotin (2010) mukaan johdu välttämättä kuitenkaan 
siitä, että nuoret olisivat parempia ihmisiä. Tiedonhankinta on heille vain yksin-
kertaisesti vaivatonta ja helppoa (Tapscott 2010, 96-101.) 
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4.3 Z-sukupolvi työelämässä 
 
Ehkä jatkuvasta älylaitteiden ja internetin läsnäolon takia Z-sukupolven keskitty-
miskyky on huomattavasti edellisiä sukupolvia alhaisempi. Monessa lähteessä 
on leikillisesti esitetty, että ihmisen keskittymiskyky on nykyään lyhyempi kuin 
kultakalalla, eli alle 9 sekuntia (Friedman 2015; Norrgran 2016.) Syyttävä katse 
kohdistuukin usein älylaitteiden liialliseen käyttöön. Keskittymiskyvyn puute ei 
silti ole pelkästään välttämättä huono asia. Jos mietimme esimerkiksi digitaa-
lista markkinointia, niin kukapa tietäisi paremmin millä nuorten kuluttajien huo-
mion saa nopeasti ja varmasti, kuin lyhyen keskittymiskyvyn omaava nuori itse. 
Mm. Patelin (2017) ja Gebhartin (2017) mukaan mahdollisesti edellisestä joh-
tuen sukupolvi nähdään myös erityisen hyvinä multitaskaajina. Jatkuva tarve 
olla yhteydessä toisiin, samalla Netflixiä katsoen ja koulutehtäviä tehden on luo-
nut ehkä huonon keskittymiskyvyn, mutta samalla opettanut jakamaan huomion 
useisiin eri asioihin samaan aikaan (Patel 2017; Gebhart 2017; The info-
graphics show 2018; Green 2019.) Tästä voi olla huomattava etu nykyisillä työ-
markkinoilla, jossa multitaskaamista arvostetaan ja sitä odotetaan työntekijöiltä 
entistä enemmän. 
 
Venäläisen (2018) mukaan Saarikoski (2014) ja Meyer (2017) toteavat, että ze-
tat kaipaavat myös avoimuutta, läpinäkyvyyttä ja joustavuutta. Mahdollisesti so-
siaalisen median myötä yksityisyydestä on tullut varsinkin nuorille vähemmän 
tärkeää, kuin edeltäville sukupolville (Venäläinen 2018, 8.) Kun yksityisyyden 
verho on kerran vapaa-ajallakin vähemmän tärkeää kuin ennen, samaa olete-
taan myös työpaikalta. Ehkä tämän takia he arvostavat myös avoimuutta ja lä-
pinäkyvyyttä niin työelämässä kuin vapaallakin (Tienari&Piekkari 2011, 19). Esi-
merkiksi Comparablyn (2018) tuottamassa tutkimuksessa 35% kyselyyn vastan-
neista Z-sukupolven edustajista kertoi voivansa jakaa palkkatietonsa työkave-
reidensa kanssa. Vastaava luku vanhemman puoliskon milleniaaleilla oli 24%.  
 
Kuten edellinenkin sukupolvi, myös zetat toivovat tasapainoa vapaa-ajan ja työ-
elämän välillä. Ehkäpä vielä tätäkin enemmän heille on tärkeää työssä viihtymi-
nen ja leikkimielisyys. Työpaikan ei siis toivota enää olevan vain paikka, missä 
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tehdään kirjaimellisesti töitä vaan jotain työpaikan ja olohuoneen väliltä (Tie-
nari&Piekkari 2011, 96-99; Florentine 2018.) Suuri motivaatiotekijä on myös 
työn merkityksellisyys. Studentworkin (2018) teettämässä Nuoret osaajat työ-
elämässä- tutkimuksessa noin 80% vuosien 1980-2000 välillä syntyneistä hen-
kilöistä kertoi työn merkityksen olevan palkkaa tärkeämpi motivaatiotekijä. 
Vanha ajattelutapa kepistä ja porkkanoista ei siis enää päde ja motivoi, vaan 
työstä halutaan oikeasti löytää jotain merkittävää ja itselle tärkeää (Studentwork 
2018). Ehkäpä myös tästä syystä työnantajalta toivotaan entistä enemmän re-
hellisyyttä. Käytännössä tällä voidaan tarkoittaa vaikkapa esimerkiksi juuri yri-
tyksen läpinäkyvyyttä ja kestäviä arvoja (Tienari&Piekkari 2011, 96-99; Floren-
tine 2018). 
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
 
5.1 Laadullinen- ja määrällinen tutkimus 
 
Tutkimuksessa ja kyselyssä käytettiin hyödyksi niin kvantitatiivista- että kvalitatii-
vista, eli määrällistä ja laadullista tutkimusmenetelmää. Tutkimuksessa käytettiin 
pääasiassa laadullista tutkimusmenetelmää, mutta osa kysymyksistä lankeaa 
kuitenkin määrällisen tutkimuksen kategoriaan. Laadullisessa tutkimuksessa py-
ritään ymmärtämään kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksiä kokonaisval-
taisesti. Tämä voidaan toteuttaa esimerkiksi tarkastelemalla kohteen esiintymis-
ympäristöä ja taustaa tai sen merkitystä ja tarkoitusta (Koppa 2015.) Määrälli-
sessä tutkimuksessa kohdetta pyritään kuvaamaan ja tulkitsemaan tilastojen ja 
numeroiden avulla. Määrällisessä tutkimuksessa on laadullisen tutkimuksen si-
jaan kyse enemmän erilaisista luokitteluista, syy- ja seurasuhteista, vertailusta ja 
tilastoista. Molempia tutkimussuuntia voidaan käyttää rinnakkain samassa tutki-
muksessa ja niillä voidaan selittää samoja asioita eri tavoin (Koppa 2015.)  
 
Laadullisen- ja määrällisen tutkimusmenetelmän käyttäminen rinnakkain sovel-
tuu hyvin tutkimuksen toteutukseen, sillä tutkimus pyrkii kokonaisvaltaisesti selit-
tämään ja tarkastelemaan esimerkiksi kohteen arvomaailmaa, kokemuksia, odo-
tuksia ja toiveita tulevaisuudelta sekä työn motivaatiotekijöitä. Pyrkimyksenä on 
ymmärtää kohteen tunteita ja ajatuksia syvällisemmin ja näin ollen saada katta-
vaa tietoa media-alan Z-sukupolvesta. Toisaalta kohdetta pyritään myös vertaa-
maan muuhun ryhmään ja tarkastelemaan näiden ryhmien yhteentörmäyksestä 
johtuvia syy-seuraussuhteita. Kyselyn otanta osoittautui myös yllättävän laajaksi 
ja osa kyselyn vastauksista pyritään muuttamaan numeraaliseen muotoon, joten 
määrällinen tutkimusmenetelmä sopii tähän paremmin. Tämä auttaa tarkastele-
maan kohdetta monipuolisemmin ja useista eri näkökulmista, jotta tarkastelta-
vasta kohteesta saadaan mahdollisimman kattava ja laaja kokonaiskuva.  
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5.2 Strukturoitu haastattelu 
 
Tutkimus toteutettiin strukturoidulla haastattelulla. Strukturoidussa haastatte-
lussa käytetään etukäteen suunniteltua lomaketta ja kysymysmuotoja, joiden esi-
tysjärjestystä ei voi muuttaa. Strukturoitu haastattelu toimii parhaiten tilanteessa, 
jossa haastateltavia on monta ja he edustavat samanlaista ryhmää (KAMK n.d). 
Hyvää strukturoidussa haastattelussa on se, että mahdollisia hypoteeseja on 
helppo testata, tietojen käsittely on nopeaa ja kyselyn tulokset on helppo muuttaa 
numeraaliseen muotoon. Toisaalta ongelmallista voi olla ymmärtävätkö kaikki 
vastaajat kysymykset samalla tavalla. Näin ollen kysymykset on hyvä muotoilla 
mahdollisimman tarkasti ja helposti ymmärrettäviksi (Oppariapu n.d.) 
 
 
5.3 Kyselyn toteutus ja teemat 
 
Tutkimuksen strukturoitu haastattelu toteutettiin kahdessa osassa Google Forms- 
ohjelmalla. Ensimmäinen kysely lähettiin linkkinä Tampereen ammattikorkeakou-
lun media-alan, Tredun media-alan ja Voionmaan opiston elokuva- ja televisio-
alan opiskelijoille. Yhteensä kyselyyn vastasi 36 henkilöä. Vastauksien hahmot-
tamiseen käytetään kyselystä muodostettuja ympyräkaavioita. 
 
 
KUVIO 6. Mitä Z-sukupolvi toivoo työelämältä-kyselyn vastaajien syntymävuodet. 
 
Kaikki kyselyyn vastanneet ovat syntyneet vuonna 1995 tai sen jälkeen. Kyselyyn 
vastanneista selkeästi suurin osa, 30 vastaajaa on syntynyt vuoden 1995-1999 
välillä ja loput 6 vastaajista vuoden 2000- jälkeen.  
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KUVIO 7. Mitä Z-sukupolvi toivoo työelämältä -kyselyn vastaajien sukupuolet. 
 
Kyselyn sukupuolijakauma ei ollut täysin tasainen, sillä vastanneista 22 oli naisia 
ja 14 miehiä. Myöskään muunsukupuolisia vastaajia ei ollut yhtään kappaletta.  
 
 
KUVIO 8. Mitä Z-sukupolvi toivoo työelämältä -kyselyn vastaajien työkokemus 
media-alalta. 
 
Enemmistöllä (23) vastanneista on media-alan työkokemusta noin 0-12kk. Suurin 
osa vastaajista on siis vasta aloittamassa omaa työuraansa. 11:sta vastaajasta 
on työkokemusta noin 1-3- vuotta ja 1:llä 3-5- vuotta. Joukosta löytyy myös yksi 
konkari, jolla on työkokemusta yli 5- vuotta.  
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KUVIO 9. Mitä Z-sukupolvi toivoo työelämältä -kyselyn vastaajien oppilaitos. 
 
Suurin osa vastaajista (30) opiskelee ammattikorkeakoulussa. 
Joukosta löytyy myös muutama (5) ammatiopistossa opiskeleva henkilö ja yksi 
kansanopistossa elokuva-alaa opiskeleva henkilö.  
 
Kyselyssä oli yhteensä 15 kysymystä, joista 9 oli avoimia ja 6 suljettuja kysymyk-
siä. Kyselyssä oli kolme eri osiota: ensimmäisessä osiossa kerättiin vastaajien 
perustiedot (ikä, sukupuoli, työkokemus jne.), toinen osio keskittyi työelämän 
odotuksiin ja kolmas asenteisiin ja arvoihin. Kysymyksissä käsiteltiin seuraavan-
laisia teemoja: 
 
1. Odotukset- vs. toiveet omasta työurasta 
2. Motivaatiotekijät työpaikalla 
3. Hyvän johtajan ja työpaikan piirteet 
4. Oma arvomaailma 
5. Työnantajan arvomaailma 
6. Työnantajan arvot vs. omat arvot 
7. Vanhempien ikäluokkien arvot vs. omat arvot 
 
Toinen kysely lähetettiin linkkinä Tampereen alueen työnantajille ja media-alan 
tuottajille. Kyselyyn vastasi yhteensä kuusi Tampereen alueen media-alan työn-
antajaa tai tuottajaa. Vastaajista kaksi työskentelee Ylellä, kaksi Wacky Tie Films 
Oy:llä, yksi Koju Film Companyssa ja yksi Akun tehtaalla. 
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Kyselyssä oli yhteensä 15 kysymystä, joista 12 oli avoimia- ja kolme suljettuja 
kysymyksiä. Kyselyssä esitettiin ensiksi samoja kysymyksiä kuin ensimmäisessä 
kyselyssä. Tämän jälkeen vastaajia pyydettiin reagoimaan ensimmäisen kyselyn 
vastauksiin ja pohtimaan miten he esimiehinä edistäisivät näiden asioiden toteu-
tumista. Pyrkimyksenä on verrata näiden kahden kyselyn vastauksia keskenään 
sekä pohtia, kuinka ajatukset muutoksesta kohtaavat näiden kahden ryhmän vä-
lillä.  
 
 
5.4 Sisältöanalyysi 
 
Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan Tuomi&Sarajärvi (2009) to-
teavat, että sisältöanalyysi on laadullisessa tutkimuksessa käytettävä aineiston 
analyysitapa. Tapaa käytetään tekstimuodossa olevan aineiston analysoimiseen. 
Sen tarkoituksena on löytää aineistosta siinä esiintyvät merkitykset ja luomaan 
tiivistetty kokonaiskuva tutkittavasta asiasta niin että aineiston informaatioarvo 
säilyy. Tämän lisäksi analyysimenetelmä pyrkii tuomaan esille mahdollisia tulok-
sissa esiintyviä yhtäläisyyksiä ja eroja ja samalla luo selkeän, tiivistetyn, teksti-
muodossa olevan kuvan analysoitavasta kohteesta (Saaranen-Kauppinen & 
Puusniekka 2006.) 
 
Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan Tuomi&Sarajärvi (2009) to-
teavat, että sisältöanalyysiä on olemassa kolmenlaista eri tyyppiä: aineistonläh-
töistä, teorialähtöistä ja teoriaohjaavaa sisältöanalyysiä. Aineistolähtöisessä mal-
lissa aineisto ajaa analyysiin tekoa ja asiat esitetään sellaisinaan kuin ne ovat. 
Teorialähtöisessä analyysissa jokin tietty teoria ohjaa analyysiä ja aineistosta 
nostetaan esille asioita, joita verrataan tähän teoriaan. Teoriaohjaava on näiden 
kahden edellä mainitun väliltä, sillä vuoroin analyysiä ohjaa aineisto ja vuoroin 
teoria (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
 
Tässä opinnäytetyössä käytetään teoriaohjaava mallia. Pohjaan tutkimuksen 
osaksi Don Tapscottin kirjassaan, Syntynyt digiaikaan, esittämään nettisukupol-
ven kahdeksan normia ja arvoa- taulukkoon ja pyrin vertamaan tutkimukseen 
vastanneiden nuorien vastauksia tähän teoriaan. 
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TAULUKKO 4. Tapscottin kahdeksan ihmettä (Tapscott 2010, 88; mukaillen 
Tienari&Piekkari 2011, 13-15) 
 
 
Samalla kuitenkin pyrin etsimään aineistosta vastauksia kysymyksiin, kuten millä 
tavalla työelämä muuttuu media-alalla uuden sukupolven myötä, kuinka hyvin 
ajatukset muutoksesta kohtaavat työnantajan ja sukupolven edustajan välillä ja 
mitä opittavaa meillä on toisiltamme. Tämä osuus toteutetaan enemmän aineis-
tolähtöisen mallin mukaan.  
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
 
 
6.1 Z- sukupolvi työnhakijana 
 
Media-alan Z-sukupolvi käyttää vastauksien mukaan eniten somea ensisijaisena 
työnhakukanavanaan. Erilaiset media-alan Facebook-ryhmät ja -yhteisöt houkut-
televat erityisesti diginatiivit nuoret hyödyntämään perinteisistä työnhakukana-
vista poikkeavia ratkaisuja. Useat alan avoimet työpaikat ovat myös niin sanottuja 
piilotyöpaikkoja, eli niitä ei julkaista perinteisillä työnhakusivustoilla ja -kanavilla 
tai niitä ei ole muuten ilmoitettu julkiseen työnhakuun. Tämä myös osaltaan pa-
kottaa ihmisiä metsästämään työmahdollisuuksiaan Facebookin kaltaisista pal-
veluista. Myös LinkedIn mainittiin muutamassa vastauksessa, joka taas toimii 
vaihtoehtoisena kanavana Facebookille. LinkedIn tarjoaa Facebookiin verrattuna 
mahdollisesti hieman virallisemman, perinteisiä työnhakusivustoja ja sosiaalista 
mediaa mukailevan ja yhdistelevän ratkaisun niille, joita miellyttää hoitaa työnha-
kunsa hieman ns. virallisempaa kautta. 
 
Toiseksi eniten työpaikkoja solmitaan suhteiden kautta. Kuten edellä mainittua, 
alan työpaikat ovat usein piilotyöpaikkoja, joten työmahdollisuuksia metsästetään 
somen lisäksi usein myös omien kontaktien kautta. Suhteita muodostetaan usein 
alan tapahtumien (elokuvafestivaalit, seminaarit ja luennot) tai opintojen kautta. 
Suhteita voidaan luoda myös esim. tuttujen, ystävien ja perheenjäsenten kautta. 
Suhteiden kautta työn hakeminen vastaa alalla enemmän ns. perinteistä työnha-
kua, eli kuinka toimittiin aikaa ennen somea tai internettiä. Osassa vastauksissa 
mainittiin puskaradio yhtenä työnhakukanavana, mikä lasketaan tähän kategori-
aan lähimpänä ratkaisuna. 
 
Yllättävän moni tuntuu myös edelleen suosivan kaikista perinteisintä työnhaku 
menetelmää: suoraan yritystä joko puhelimitse taikka fyysisesti lähestymällä. 
Hattu kourassa suoraan tuotantoyhtiölle marssiminen vakuuttaa edelleen luulta-
vasti vanhan koulukunnan ja miksei myös nuoremman polven työnantajan.  
 
Työnhakukeinoista päätellen Z- sukupolvea ei hetkauta käyttää uusia ja erilaisia 
työnhakukanavia, he selkeästi myös suosivat tätä tapaa eniten. He ovat kuitenkin 
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valmiita myös kokeilemaan perinteisempiä työnhakukeinoja uusien keinojen rin-
nalla. Tapscott (2010) väittää Z-sukupolven edustajien tekevän luonnollisesti yh-
teistyötä ja olevan suhteiden sukupolvi, joten suhteiden ja työverkostojen luomi-
sen luulisi tähän pohjautuen olevan myös heille luonnollista (Tapscott 2010, 104).  
Siinä missä Z-sukupolvi vasta aloittelee omaa työuraansa, eikä tämän takia omaa 
yhtä paljon työkokemusta kuin vaikka heidän vanhempansa, saa zeta kuitenkin 
luultavasti huomattavan edun työnhakuvaiheessa vanhempiin sukupolviin verrat-
tuna kyvystään käyttää monipuolisesti erilaisia työnhakukanavia perinteisten rin-
nalla, vaikka puutetta alan työkokemuksesta vielä olisikin. 
 
 
6.2 Z-sukupolven työelämäodotukset 
 
Taloustutkimuksen tutkimuspäällikkö Juho Rahkosen mukaan sukupolvi on edel-
täjäänsä konservatiivisempi. Siinä missä heitä edeltävä Y-sukupolvi näki Suomen 
vaurastumisen esim. Nokian myötä, kasvoi zeta aikana, jolloin talouskasvua ei 
enää pidetty itsestäänselvyytenä. Hän myös ennustaa downshiftaamisen, eli koh-
tuullistamisen muodostuvan yhdeksi Z-sukupolven avainkokemukseksi (Putto-
nen 2012.) Siksipä ei ole ehkä yllättävää, että enemmistö vastaajista tuntuu ar-
vostavan mielenkiintoista, monipuolista työtä ja itsensä toteuttamista enemmän 
kuin esimerkiksi palkkaa. Näiden lisäksi kärkikolmikkoon nousi myös vapaus. 
Kaikki vastaukset eivät olleet positiivisia. Monissa vastauksissa toistuu huoli ko-
vasta työtahdista, pitkistä työajoista ja alan kilpailusta. Osaa myös huolettaa oma 
työllistyminen ja henkinen jaksaminen. 
 
Enemmistö vastaajista nosti mielenkiintoisen, monipuolisen työn, jossa pääsee 
toteuttamaan itseään listansa kärkeen. Työ ei ole enää pelkästään keino ansaita 
rahaa, vaan siitä myös haetaan vapaa-ajan rinnalla sisältöä elämään. Tätä tukee 
Tapscottin (2010) väittämä z-sukupolvesta, joka haluaa elämässään leikkimieli-
syyttä ja viihdettä. Työnteon tulisi olla hauskaa ja nautittavaa, eikä pelkkää lopu-
tonta puurtamista. Perinteinen tapa, jossa osa päivästä varataan työnteolle, osa 
päivästä levolle ja hauskanpidolle ei enää päde zetojen maailmassa, vaan nämä 
kaksi sekoittuvat keskenään (Tapscott 2010, 107). 
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Siitä huolimatta pelkkä mielenkiintoinen työ ei riitä. Palkka ja/tai taloudellinen va-
paus on silti edelleen, sukupolviin katsomatta, yksi tärkeimmistä asioista minkä 
takia työtä oikeasti tehdään. Samoin on myös zetojen osalta, sillä se nousi listan 
toiseksi tärkeimmäksi asiaksi. Mielenkiintoista kuitenkin on, että moni vastaajista 
muotoili asian sanoin taloudellinen vakaus eikä esimerkiksi raha tai palkka. Tä-
män voi ehkä rivienvälistä luettuna tulkita viittaavan siihen, että tähtäimessä ei 
ole rikkauksien haaliminen, pääasia on, että tulee toimeen ja työstä maksettu 
korvaus on työnkuvaan nähden reilu.  
 
Viimeiseksi listalle nousi vapaus. Tällä voidaan tietysti tarkoittaa monia eri asioita. 
Tapscott (2010) mainitsee vapauden yhdeksi nettisukupolven 8:sta ihmeestä. 
Näin hän kuvailee vapautta:  
 
Tutkimuksemme osoittaa, että he odottavat saavansa valita työpaik-
kansa ja -aikansa. – – Nuoriso näyttää suosivan joustavia työaikoja 
ja palkkausta, joka perustuu suoritukseen ja markkina-arvoon eikä 
toimistossa vietettyyn aikaan. He eivät myöskään pelkää jättää suu-
renmoista työtä, jos he löytävät toisen, joka tarjoaa parempaa palk-
kausta, haastavampia tehtäviä, matkustusmahdollisuuksia tai vaikka 
vain vaihtelua (Tapscott 2010, 89-91.) 
 
Vapaus voi myös tarkoittaa vapautta tehdä omia päätöksiä esimerkiksi yrittäjän 
asemassa, työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista tai vapautta tehdä elämästään 
ja työurastaan täysin oman näköinen. 
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6.3 Z-sukupolven motivaatiotekijät 
 
 
KUVIO 10. Media-alan Z-sukupolven motivaatiotekijät työelämässä 
 
Samoin kuin työelämäodotuksissa, palkka ja mielenkiintoinen, monipuolinen ja 
merkityksellinen työ nousivat myös tässä kategoriassa kärkikolmikkoon. Mielen-
kiintoinen työ nähtiin kuitenkin hieman palkkaa motivoivampana asiana. Kärki-
sijoille mielenkiintoisen työn kanssa nousi työyhteisö ja -kaverit. Paljon ääniä sai 
myös oma kehittyminen, niin työntekijänä kuin ihmisenä. Näiden lisäksi useissa 
vastauksissa toistui/heijastui ihmisten tarve olla haluttu työntekijä, kokea itsensä 
ja oma työpanoksensa tärkeäksi. Useista vastauksista pystyi myös rivien välistä 
lukemaan ihmisten halua todistaa itseään työntekijänä sekä päästä esittelemään 
omia taitojaan. 
 
Välikankaan (2014) ja Valkaman (2020) mukaan Z-sukupolvea on usein haukuttu 
antisosiaalisiksi, itsekeskeisiksi, ja normaaliin sosiaaliseen kanssakäyntiin kyke-
nemättömiksi (Välikangas 2014; Valkama 2020). Asia on kuitenkin täysin päin-
vastoin. Vastaajista enemmistö toivoi hyviä työkavereita/yhteisöä ja koki työyh-
teisön työnteon kannalta yhdeksi suurimmista motivaatiotekijöistä. Tämä kertoo 
ainakin media-alan z-sukupolven olevan lopulta ryhmätyöntekijöitä. Yksi Taps-
cottin kahdeksasta ihmeestä on yhteistyö.  
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Nettisukupolven ihmiset tekevät luonnostaan yhteistyötä. Tämä on 
suhteiden sukupolvi. – – Nettisukupolven ihmiset tekevät yhteistyötä 
verkon Chat-ryhmissä, pelaavat monen käyttäjän videopelejä, käyt-
tävät sähköpostia, jakavat tiedostoja koulua, työtä tai vain hupia var-
ten. Heillä on koko päivän ajan tunne kuulumisesta virtuaaliyhteisöön 
(Tapscott, 2010, 104.)  
 
Perinteisten sosiaalisten kokoontumisien tilalle on syntynyt uusia tapoja olla so-
siaalinen, vaikka se ei tarvetta normaalille ihmiskontaktille poistakkaan.  
 
 
6.4 Hyvän työpaikan tärkeimmät piirteet 
 
 
KUVIO 11. Media-alan Z-sukupolven hyvän työpaikan piirteet. 
 
Lähes kaikki vastaajat listasivat hyvän, avoimen ja luotettavan työilmapiirin 
omalle listalleen. Työilmapiirin lisäksi moni toivoi työpaikaltaan hyvää työyhtei-
söä ja reiluutta, jotka voi katsoa olevan suoraa liitännäisiä hyvän työilmapiiriin.  
 
Työilmapiiriin liittyen myös toiseksi eniten toivottiin hyvää johtoporrasta, joka 
olisi avoin ja kannustava sekä reilu kaikkia kohtaan. Edellisistä kysymyksistä 
näkyi myös toive työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta, mikä taas tässä nä-
kyy toiveena joustavuudesta esim. mahdollisuus etätyöhön ja joustavat työajat 
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yms. Tapscott (2010) mainitsee räätälöinnin yhtenä nettisukupolven tunnistetta-
vana tarpeena:  
 
”Nettisukupolvi haluaa myös räätälöidä työnsä. – – He sanoivat 
nauttivansa paikan vaihdoksista ja että heidän kykynsä työsken-
nellä toimiston ulkopuolella osoitti, että työnantaja voi luottaa työn 
tulevan tehtyä. He voivat jopa haluta räätälöidä työnkuviaan, vaikka 
he kuitenkin pitävät jonkinlaisesta järjestyksestä ja haluavat tietää, 
mitä heiltä odotetaan. Ihannetilanteessa yhtiöt korvaavat työnkuvat 
tavoitteilla ja antavat nettisukupolvelle työn suorittamiseen tarvitta-
vat välineet, liikkumavaran ja ohjauksen” (Tapscott, 2010, 93). 
 
Osassa vastauksista heijastuu mahdollisesti elokuva-alalla viime vuosina pal-
jastuneet kaltoinkohtelut ja laiminlyönnit, jonka vuoksi moni toivookin asioiden 
olevan paremmin omissa tulevissa työpaikoissaan. Reiluus, avoimuus ja ennen 
kaikkea luottamus johtoportaaseen ja työpaikkaan on avainasemassa tämän 
sukupolven media-alan osaajilla. 
 
 
6.5 Hyvä johtajan tärkeimmät piirteet  
 
Tämän kategorian vastauksissa oli selkeästi eniten hajontaa. Vastaajat olivat 
hyvin eri mieltä millainen johtajan tulisi olla. Tämän takia voikin ehkä päätellä, 
että Z-sukupolven mielestä johtajan tärkein ominaisuus on osata vastata jokai-
sen yksilöllisiin tarpeisiin. Toinen toivoo johtajalta reiluutta ja vapautta, kun taas 
toinen rautaista ammattitaitoa ja suunnanäyttöä. Näin ollen johtajan toivotaan 
pystyvän räätälöimään oma johtamisensa jokaiselle työntekijälle sopivaksi. 
 
Vastaajat nostavat hyvät vuorovaikutustaidot johtajalle yhdeksi tärkeimmistä 
ominaisuuksista. Johtajalta toivottiin tukea, taitoa kuunnella, -keskustella ja -
kannustaa sekä empatiakykyä. On luonnollista nivoa nämä kaikki hyvien vuoro-
vaikutustaitojen alle. Johtajan toivottiin olevan rento ja reilu, mutta kuitenkin tar-
peen tullen jämäkkä. Tasapaino siis ns. hyvän ja pahan poliisin välillä on toi-
vottu taito johtajalta. 
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6.6 Asenteet ja arvot 
 
 
KUVIO 12. Media-alan Z-sukupolven oma arvomaailma. 
 
Tasa-arvo, vapaus ja toisten kunnioitus toistui melkein kaikissa vastauksissa. 
Tasa-arvo on Z-sukupolvelle itsestäänselvyys; kaikilla pitäisi olla samat eväät 
elämään ikään, sukupuoleen, uskontoon tai etniseen taustaan katsomatta. 
Myös useat muut vastaukset, kuten solidaarisuus, ihmisoikeudet ja suvaitsevai-
suus tukevat tätä väittämää. Stereotyyppisesti Z-sukupolvi nähdään usein piit-
taamattomana ja itsekeskeisenä, mutta tosiasiassa he ovat usein syvällisen su-
vaitsevaisia. He arvostavat sitä, että ihmiset välittävät toisistaan vilpittömästi 
(Tapscott 2010, 97.)   
 
Vastaajat kokivat tärkeäksi myös kestävän elämäntavan. Myös tähän liittyvä 
vastuuntunto ja vastuullisuus tuntui toistuvan monissa vastauksissa. Tämä nä-
kyy esimerkiksi lihansyönnin vähentymisenä (Lehto 2018.) Tämän voi myös 
nähdä olevan liitännäinen kappaleessa 6.2 mainittuun downsiftaamiseen, eli 
kohtuullistamiseen, jonka yksi ilmentymismuoto on juurikin kulutuksen vähentä-
minen. Oma- ja perheen hyvinvointi ja terveys ylsi oletettavasti myös kolmen 
kärkeen.  
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KUVIO 13. Media-alan Z-sukupolven ajatus työnantajan arvomaailmasta. 
 
On luonnollista, että myös yrityksiltä toivotaan samanlaista arvomaailmaa, jota 
itse kannattaa. Siksipä ei ole yllättävää, että työntekijöiden arvostus ja kunnioit-
taminen sekä työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtiminen nousi tämän listan 
kärkeen. Nuoret haluavat töihin yrityksiin, jossa heidät nähdään ihmisinä ja yksi-
löinä, eikä työtä tehdä hyvinvoinnin kustannuksella.  
 
Tapscott (2010) kertoo nettinuorten tunnistavan helposti vilpin ja epärehellisyy-
den, sillä valeuutiset ja trollit ovat koulineet heidät erottamaan faktan ja fiktion 
toisistaan. He ovat myös nähneet yrityksien kaatuvan epärehellisen toiminnan 
ja talousrikosten vuoksi. Yrityksien toivotaan mm. tämän takia toimimaan lä-
pinäkyvästi ja rehellisesti, jotta työnantajaan pystyy oikeasti luottamaan. He ei-
vät halua työskennellä epärehellisissä yrityksissä tai ostaa tällaisten valmista-
mia tuotteita. Samaa pätee työntekijöiden ja asiakkaiden kohteluun, sillä he 
odottavat yrityksen kohtelevan kaikkia reilusti ja tasapuolisesti (Tapscott 2010, 
99-100). 
 
Nuoret haluavat työskennellä yrityksissä, joilla on selkeä päämäärä ja halu olla 
alansa huipulla. He toivovat, että jos he antavat oman osaamisensa yritykselle, 
myös yritys antaa vastaavasti omaa osaamistaan heille. Tällaisen yrityksen 
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kautta työntekijä pääsee tehokkaasti toteuttamaan itseään, joka näkyy työpa-
noksessa ja -motivaatiossa. 
 
 
KUVIO 14. Omien ja työnantajan arvojen kohtaaminen. 
 
Lähes kaikki vastaajat olivat sitä mieltä, että omien ja työnantajan arvojen täytyy 
kohdata vähintään jonkin verran. Enemmistön mielestä arvojen täytyisi kohdata 
kuitenkin paljon tai erittäin paljon.  
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
 
On selvää, että uudet sukupolvet tulevat aina muuttamaan työelämää jollain ta-
valla. Samoin on myös Z-sukupolven laita. Vaikka Z ei ole vielä kerennyt olla 
työelämässä vielä kauaa, on se jo jättänyt jonkinlaisen pysyvän merkin itsestään. 
Se, miten radikaali muutos on kyseessä, on eri asia. Muutos on yleensä hidas 
prosessi. Voi vaatia vuosia ennen kuin muutos tuo näkyviin jotain konkreettista. 
Toisaalta jotkut asiat taas muuttuvat hyvinkin nopeasti. Hyvä esimerkki suhteelli-
sen nopeasta muutoksesta on Me too -kampanja, jonka eturintamassa elokuva-
ala oli niin Suomessa kuin muualla maailmassa. Ensimmäisinä Suomessa 
suunsa avasivat nimenomaan nuoremman polven näyttelijät ja muusikot. Sa-
masta vyyhdistä alkoi myös laajempi keskustelu alan muista ongelmista, kuten 
työntekijöiden jaksamisesta, työ- ja lepoajoista sekä palkoista. Kampanjasta ja 
sitä seuranneesta muutoksesta ei tietystikään voi yksin kiittää nuorempia suku-
polvia, sillä taustalla oli myös paljon muuta kuin pelkkää sukupolvien välistä kit-
kaa. Se on kuitenkin hyvä esimerkki muutoksesta, kuinka esim. seksuaalisella 
ahdistelulla ja kaltoinkohtelulla ei ole enää sijaa maailmassa, jossa ihmiset ar-
vostavat yhä kasvavissa määrin tasa-arvoa, avoimuutta ja rehellisyyttä. Kyselyyn 
vastanneet työnantajat kommentoivat työelämän muutosta seuraavanlaisesti:  
 
Oma 80-luvulla syntynyt sukupolveni sekä sen jälkeen tulleet ovat 
vanhempiin sukupolviin verrattuna mielestäni huomattavasti jousta-
vampia, rohkeita modernimpaan tekemiseen, luoviin ratkaisuihin ja 
erilaisiin työtapoihin, sen mukaan mikä milloinkin toimii (Liite 2.) 
 
Pitkät työsuhteet ovat harvinaistuneet. Nuoremmat työntekijät etsivät 
vanhempia useammin koko ajan parempaa työpaikkaa. - - Toisena 
muutoksena voidaan mainita IT-asioiden kehittyminen, mikä on mm. 
luonut valtavan määrän sellaista työtä, jota ei "ennen vanhaan" tehty 
(Liite 2.) 
 
Taidealat nähdään koko ajan enemmän työpaikkana, eikä elämän-
tapaköyhäilynä, mikä on ehkä kaikkein suurin käynnissä olevista 
murroksista. Ihmiset arvostavat elämältään myös muita asioita, ku-
ten perhe, harrastukset ja ystävät. Työelämä kaipaa siis enemmän 
struktuuria, vaikka samaan aikaan myös vapaudet työn tekemisessä 
ovat kasvamassa (liite 2.) 
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Erityisesti Z-sukupolven edustajat vaativat läpinäkyvyyttä. Eli aitoutta 
monessa asiassa. Pitää siis ottaa huomioon videoiden kuvakerron-
nassa meidän asiakkaillemme, jotka ovat Z-sukupolvea, mutta toki 
myös työkaverina ja työpaikkana. Internetit ja älypuhelimet on myös 
täysin normaalia zetalle jolloin se on otettava huomioon tosi mo-
nessa kerronnallisessa elementissä ja emootioiden luomisessa (Liite 
2.) 
 
Z-sukupolvi toivoo työnsä olevan mielenkiintoista, monipuolista ja kehittävää, 
jopa palkkansa kustannuksella. Työstä haetaan siis yhä enemmän palkan lisäksi 
myös elämyksiä, sisältöä ja ennen kaikkea merkitystä, kuten mistä tahansa 
muustakin elämän osa-alueesta. Perinteinen ajattelutapa työn ja vapaa-ajan erot-
tamisesta toisistaan ei päde enää zetojen maailmassa yhtä vahvana kuin edeltä-
villä sukupolvilla, sillä he haluavat leikkimielisyyttä ja viihdettä niin kotona kuin 
töissä. Työpaikka ei ole enää vain paikka, johon mennään tekemään töitä, vaan 
siellä halutaan myös viihtyä kuin vaikkapa kotona tai missä tahansa muualla. 
Tämä tulee ainakin todennäköisesti muuttamaan työnantajan tapoja erottautua 
muista yrityksistä. Mitä heillä on tarjota työntekijälle palkan lisäksi? Onko työtä 
mahdollista tehdä etänä tai voisivatko työajat olla esimerkiksi liukuvat? Miten 
työstä luodaan entistä merkityksellisempää? Eräs alalla työskentelevä tuottaja 
vastasi aiheeseen näin:  
 
Pyrimme pitämään tekemisemme modernina ja vauhdikkaana, tarjo-
amme tekijöille mahdollisuuden tarttua uusiin ideoihin ja haasteisiin 
oman mielenkiinnon mukaan ja pidämme työtapamme hyvin ren-
toina. Se ainakin meidän työyhteisössämme auttaa, kun työtunteja 
ei kytätä tai tiettyjä sääntöjen noudattamista vaan sääntöjen noudat-
tamisen takia vaadita, vaan annetaan kaikille mahdollisuus löytää 
oma tapansa tehdä (Liite 2.) 
 
Vapauden ja elämyksien lisäksi työltä halutaan tietysti myös taloudellista va-
kautta. Työstä saatu korvaus motivoi ihmisiä sukupolveen katsomatta. Se, että 
raha oli vastauksissa vasta toisena, kertoo ehkä siitä, että halu tehdä itselle ra-
kasta asiaa voittaa jossain määrin jopa hyvän toimeentulon. Ero mielenkiintoisen 
työn ja palkan välillä oli vastauksissa kuitenkin todella pieni, joten luultavasti tällä 
on lopulta hyvin vähän vaikutusta zetojen työpaikan valintaan.   
 
Zetat toivovat työpaikaltaan, kuten myös johtajiltaan, avoimuutta, rehellisyyttä ja 
luotettavuutta. Ehkä alalta paljastuneet kaltoinkohtelut ja rikkomukset ovat saa-
neet monet varpailleen ja ajattelemaan omaa tulevaa työuraa. Kuinka välttää, 
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ettei tällaista oman urani aikana enää tapahtuisi? Vai voiko avoimuuden ja rehel-
lisyyden kaipuu johtua tämän hetkisestä maailman tilasta? Zetat ovat kasvaneet 
aikana, jota nimitetään totuuden jälkeiseksi ajaksi. Tämä trollien, feikkiuutisten ja 
populististen johtajien värittämä aika, jossa julkinen keskustelu ja politiikka poh-
jataan enemmän tunteisiin ja mielipiteisiin faktojen sijaan on varmasti ollut osal-
taan muokkaamassa z-sukupolven kaipuuta rehellisyyttä kohtaan (Kerola 2016). 
Siksi työpaikan ehkä toivotaankin olevan omalta osaltaan edistämässä avointa, 
rehellistä yritystoimintaa ja työilmapiiriä. Tämä tekee yrityksestä nuorten silmissä 
helpommin lähestyttävän, jopa luokseen vetävän. Työntekijän on myös helppo 
luottaa siihen, että esim. palkka maksetaan ajallaan, työtunnit pysyvät suurin piir-
tein sovitussa ja lupaukset pidetään. Tämä saa myös henkilön todennäköisesti 
palaamaan uusiin projekteihin. 
 
Yksilöllisyys, eli henkilökohtainen räätälöinti oli myös yksi vastauksissa toistu-
neista asioista. Voisi kuvitella, että nykyään on helpompi ja suvaitsevampi ilma-
piiri erottua massasta esim. omalla ulkonäöllä, ajatuksilla tai käyttäytymisellä. On 
helppoa olla oma itsensä, tai olla olematta. Harva tuomitsee. Kaikki halutaan per-
sonoida. Tämän räätälöinnin toivotaan näkyvän myös työpaikoilla ja varsinkin 
johtamisessa. Toinen toivoo vapautta luoda ja kehittää omia ideoita ilman rajoja, 
kun toinen kokee raamit ja ohjaavan otteen välttämättömänä työnteolleen. Z-su-
kupolven siirtyessä työelämään, tämän kaltainen yksilöllinen johtaminen tulee 
mahdollisesti lisääntymään. Näin yksilöllinen johtaminen voi kuitenkin olla haas-
tavaa, kuten seuraavassa kommentissa kerrotaan:  
 
Johtamisen räätälöinti yksilöllisiin tarpeisiin on välillä haastavaa, 
koska aikaa ja resursseja kaikkien kohtaamiseen eri tavoin ei aina 
ole. Pyrin kuitenkin kohtaamaan erilaiset ihmiset eri tavoin, ja mie-
lestäni johtajalle onkin tärkeää olla tilannetajuinen ja tarpeeksi 
herkkä, että osaa lukea minkälaista johtajuutta kukakin tarvitsee 
(Liite 2.) 
 
Räätälöinti vaatii tietysti myös molemminpuolista luottamusta työnantajan ja työn-
tekijän välillä. Se vaatii joustavuutta sekä työpaikalta että esimieheltä, eikä vält-
tämättä ole aina mahdollista esim. yllä mainituista syistä. Kuitenkin jo se, että 
kohtaa ihmiset omana itsenänsä ja pyrkii yksilölliseen johtamiseen resurssien 
puitteissa, luo luultavasti välittävän ja kunnioituksen ilmapiirin työnantajan- ja te-
kijän välille. 
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Vaikka Z vaatiikin uudenlaista, räätälöidympää ja hierarkioista vapaampaa joh-
tamista, toivotaan johtajilta silti myös perinteisempiä kykyjä, kuten vuorovaiku-
tustaitoja ja tarvittaessa myös jämäkkyyttä. Esimiesten toivotaan siis pystyvän 
tasapainoilemaan valmentajan roolin sekä perinteisemmän johtajatyypin välillä. 
Johtajuus zetojen maailmassa saattaa siis vaatia johtajalta normaalia enem-
män, mutta samalla se on myös entistä palkitsevampaa. Tunneäly, ihmisten lu-
keminen, rentous ja yksilön vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen korostu-
vat johtajan työssä yhä enemmän. Ei pidä kuitenkaan unohtaa realismia. Media-
ala on bisnestä siinä missä muutkin, joten aikamääreet, budjetit ja muut resurs-
sit on silti pidettävä mielessä ja suhteutettava osaksi johtamista. ”Johtamisessa 
pitää koko ajan tasapainoilla, koska sekä yrityksen että työntekijän edun toteu-
tumiseksi kaikki joutuvat ajoittain tekemään kompromisseja” (Liite 2). Työnteki-
jän olisi myös hyvä ymmärtää tämä. Oikeanlaisella kommunikoinnilla ja avoi-
muudella työntekijäkin ymmärtää ja tietää mitä on kohtuulista pyytää ja mitä ei, 
sekä mitä on realistista odottaa johtajalta.  
 
Z toivoo, että häntä arvostetaan, kunnioitetaan ja hänen hyvinvoinnistansa työn-
tekijänä huolehditaan. Aiemmin mainittu keppi ja porkkana ei enää toimi, vaan 
kyseinen toiminta saa pikemminkin zetan vaihtamaan työpaikan parempaan. 
Heillä ei ole ongelmaa vaihtaa työpaikasta toiseen, jos työ ei jostain syystä miel-
lytä tai vastaa odotuksia. He haluavat kokea itsensä tärkeiksi ja nähdä, että heitä 
ja heidän työpanostaan kunnioitetaan ansaitulla tavalla. Ala on Suomessa pieni 
ja sana leviää helposti, joten välinpitämättömät ja epäkunnioittavat yritykset jää-
vät luultavasti parempien varjoon, vaikka kilpailu alan työpaikoista olisikin kovaa. 
Näin ollen on hankala saada alan tekijöitä palaamaan yrityksen palkkalistoille, 
jolloin yritys kaivaa kuoppaa vain itselleen. Tämän arvostuksen ja kunnioituksen 
tulisi olla kuitenkin molemminpuolista. 
 
Jos tasa-arvoa haetaan, niin pitäisi myös toisinpäin pystyä näke-
mään, että yrityksen arvostus ja hyvinvointi. Jos toimintaa arvoste-
taan ja yritys voi hyvin, niin varmasti myös sen voidaan nähdä ruok-
kivan työntekijöiden mahdollisuuksia. Pelkkää työntekijää pohti-
malla päädytään tilanteeseen, jossa jokainen tekisi pelkästään 
omia asioitaan ja silloinhan firmaa ei tarvita, vaan kaikki voi olla 
freelancereita (Liite 2.) 
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Media-alan Z- sukupolvi uskoo tasa-arvoiseen, vapaaseen ja toisia kunnioitta-
vaan maailmaan. Käytännössä tämä tarkoittaa, että kaikilla pitäisi olla ikään, su-
kupuoleen, poliittiseen, uskonnolliseen tai etniseen taustaan katsomatta olla sa-
mat mahdollisuudet elämässä. Tämä näkyy varmasti työpaikoilla jossain määrin. 
Esimerkiksi ohjeistus seksuaalisen häirinnän ehkäisyyn elokuva- ja TV- alalla on 
hyvä konkreettinen toimi tasa-arvoisemman työympäristön puolesta (Teme 
2018). Tämä voi myös tarkoittaa, että sukupuoli ei saisi zetojen mielestä määrit-
tää työtehtäviä. Esimerkiksi valtaosa SES:in myöntämistä tukirahoista menee 
edelleen miehille, HOD:it ovat yhä edelleen monesti miehiä ja naisen euro on 
myös media-alalla 80 sentin luokkaa (Väisänen 2017; Rantama&Niemi 2017; 
Parkkinen 2017). Ala on siis edelleen epätasa-arvoinen, vaikka muutosta tähän 
pyritäänkin jatkuvasti luomaan. Muutos voi kuitenkin olla hidasta, kuten aiemmin 
todettiin. Toinen konkreettinen esimerkki tasa-arvon puolesta on, että näistä asi-
oista on tullut pysyvä osa alalla tapahtuvaa keskustelua. Tämä osaltaan johtaa 
epäilemättä yleensä lopulta jonkinlaisiin rakenteellisiin muutoksiin. 
 
Media-alan nuorille on tärkeää noudattaa tai ainakin pyrkiä kestävämpään elä-
mäntapaan. Ilmastonmuutos on fakta, jonka nuori tunnistaa helposti ja kokee sen 
vaikuttavan varsinkin omaan tulevaisuuteensa, niin töiden kuin vapaa-aikansa 
osalta. Tämä arvomaailma heijastuu pakolla myös työpaikoille ja tuotantoihin. 
Hyvä esimerkki kestävän elämäntavan suosiosta nuorten keskuudessa on Fri-
days For Future -ilmastolakko. Nuorten työpaikan valintaan saattaa vaikuttaa mi-
ten hyvin näitä arvoja noudatetaan yrityksen projekteissa ja tuotannoissa. Toi-
saalta vastaajista moni ei maininnut ympäristöasioita työnantajan tärkeimpinä ar-
voina, vaikka moni kokikin, että omien ja työnantajan arvojen tulisi kohdata pal-
jon. Tästä voi ehkä päätellä, että yritykseltä toivotaan samankaltaista arvomaail-
maa, mutta se ei kuitenkaan ole este tai määrittävä tekijä työpaikan valinnassa, 
vaan pikemminkin mukava plussa, joka voi nostaa työantajan positiivisesti eduk-
seen.  
 
Oma ja perheen hyvinvointi sekä terveys on varmasti itsestäänselvyys, jota toi-
votaan ikään tai sukupolveen katsomatta lähes poikkeuksetta. Työtä ei siis enää 
haluta tehdä oman terveyden kustannuksella 2020 -luvun Suomessa. Loppuun-
palamiset ja liian kova työtahti ovat olleet alalla jo pitkään tiedossa oleva yleinen 
42 
 
ongelma, josta on ihan vastikään alettu kunnolla keskustelemaan. Tämä vaikut-
taa taatusti työntekijän hyvinvointiin ja saattaa heijastua myös työntekijän per-
heeseen saakka. Asiaa voidaan tarkastella myös alasta riippumatta. Omaa ter-
veyttä arvostetaan ja siitä on myös helppo pitää yllä esim. liikunnan avulla. 18-29 
-vuotiaat liikkuivat kaikista ikäryhmistä eniten, selviää Finterveyden tutkimuk-
sesta (THL 2019). Myös terveellinen ruokavalio, kuten kasvissyönti on kasvava 
trendi monen nuoren elämässä (Lehto 2018). Tämä näkyy tuotannoissa mm. ca-
teringin lisääntyneenä kasvisruuan tarjonnassa. 
43 
 
8 POHDINTA 
 
 
Opinnäytetyön tavoitteena oli tutkia millä tavalla työelämä media-alalla mahdolli-
sesti muuttuu Z- sukupolven siirtyessä työelämään. Tavoitteisiin päästiin hyvin, 
tulokset olivat odotetun suuntaisia ja teoriat pitivät pääpiirteittäin paikkansa. 
Nämä tulokset voivat auttaa sekä työnantajia että työelämään siirtyviä nuoria ym-
märtämään toistensa tarpeita ja ajatuksia.  
 
Työelämässä vaikuttaa tällä hetkellä neljä eri sukupolvea, joista ensimmäinen 
on kovaa vauhtia siirtymässä eläkeikään ja joista viimeisin on vasta aloittele-
massa omaa työuraansa. Nämä sukupolvet työskentelevät rinta rinnan, huoli-
matta eroavaisuuksistaan ja näkemyksistään. Se missä toisen vahvuudet saat-
tavat olla toisen heikkouksia, voi auttaa meitä täydentämään ja tukemaan toinen 
toisiamme alati muuttuvalla työkentällä. Kilpailun tai erottelun sijaan voisi siis 
olla kaikille hyödyllistä yrittää oppia toinen toisiltamme. Joskus voi olla hyödyl-
listä kuunnella vuosien kokemuksen ääntä ja tehdä asiat varmoiksi, jo hyviksi 
koetuilla tavoilla. Toisaalta nykyaika, teknologian nopea kehitys ja jatkuva kilpai-
lun ilmapiiri saattaa taas välillä vaatia uusia, jopa kokeellisia tapoja toimia ja 
muuttaa työelämää uuteen suuntaan, missä taas nuorempien sukupolvien aja-
tuksia voidaan hyödyntää. Pääasia on, että kaikki osapuolet tulisivat kuulluiksi. 
Oppikaamme siis toisiltamme avoimesti ja ennakkoluulottomasti.  
 
Myös sukupolvi saattaa olla vanha ja väärä käsite tai tapa lähestyä työelämää, 
jonka toivoisi olevan erottelusta vapaata, sillä se jo itsessään jakaa ihmisiä loke-
roihin. Toisaalta oikein valjastettuna se voi auttaa meitä ymmärtämään parem-
min kanssa ihmisiä ja maailmaa, jossa jokainen meistä on syntynyt, kasvanut ja 
varttunut. Ehkä jos sukupolvea katsottaisiin pikemminkin hahmotelmana, joskus 
jopa karikatyyrinä tiettynä aikana syntyneistä ja samanlaisia kokemuksia läpi 
käyneistä ihmisistä. Unohtamatta tietenkään, että jokainen meistä on yksilö ja 
että jokaisesta sukupolvesta löytyy X, joka käyttäytyy kuin Z tai toisin päin. Näin 
voisimme jokainen oppia toistemme käytöksestä ja ajatuksista hyvinkin paljon 
(Tienari&Piekkari 2011, 19). Ehkä siis lokeroinnin sijaan sukupolviajattelua voi-
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daan käyttää työkaluna tunnistamaan ja tulkitsemaan toinen toisiamme parem-
min, joka näin ollen voi auttaa meitä olemaan avarakatseisimpia ja avoimempia 
ihmisiä. 
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LIITTEET 
Liite 1. Mitä z-sukupolvi toivoo työelämältä- kyselyn kysymykset. 
Perustiedot 
1.    Syntymävuotesi? 
2.    Sukupuoli? 
3.    Työkokemuksesi media-alalta? 
4.    Oppilaitos? 
5.    Mitä kautta haet yleensä töitä? 
6. Millaisissa työtehtävissä haluaisit tulevaisuudessa työskennellä? 
 
Työelämä 
1.    Mitä odotat omalta työuralta? 
2.    Mitä odotat työelämältä media-alalla? 
3.   Mitkä asiat motivoivat sinua tekemään töitä? 
4.    Hyvän työpaikan kolme tärkeintä piirrettä? 
5.    Millaisia piirteitä on mielestäsi hyvällä johtajalla/esimiehellä? 
 
Asenteet ja arvot 
1.    Sinulle tärkeimmät arvot? 
2.    Työnantajan tärkeimmät arvot? 
3.   Pitäisikö omien arvojesi ja työnantajasi arvojen kohdata? 
4.    Koetko ristiriitoja tai vastakohtaisuuksia oman arvomaailmasi ja vanhempien ikäluokkien arvomaailman 
välillä? 
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Liite 2. Kysely työnantajille  
1.    Työpaikka/Yritys 
2.    Työnimike/Titteli 
 
3.    Mitkä asiat motivoivat sinua tekemään töitä? 
4.    Miten motivoit työntekijöitä? Kuinka edistäisit omalta osaltasi, että nämä motivaatiotekijät toteutuisi-
vat? 
 
5.   Millainen on mielestäsi hyvä työpaikka? 
6.    Millä tavalla edistäisit esimiehenä seuraavien asioiden toteutumista työpaikalla? Olisiko omalla työpai-
kallasi jotain parannettavaa näillä alueilla? 
 
7.    Millaisia piirteitä on mielestäsi hyvällä johtajalla/esimiehellä? 
8. Miten toimisit johtajana/esimiehenä jotta seuraavat asiat toteutuisivat? Tekisitkö jotain toisin verrattuna 
nykyisen kaltaiseen johtamiseesi? 
 
9. Uskotko/oletko todistanut työelämän muuttuvan jollain tavoin uusien sukupolvien siirtyessä työelä-
mään?  
10. Kerro miten työelämä on mielestäsi muuttunut tämän myötä? 
 
11. Sinulle tärkeimmät arvot työnantajana? 
12. Pitäisikö työnantajan ja työntekijöiden arvojen kohdata? 
13. Koetko ristiriitoja tai vastakohtaisuuksia oman arvomaailmasi ja nuorempien ikäluokkien arvomaailman 
välillä? 
14. Millä edistäisit työnantajana seuraavia asiota? Millaisia haasteita työnantajan ja työntekijän arvojen 
eroavaisuudet mielestäsi synnyttävät? 
15. Onko tällä mielestäsi vaikutusta sukupolvien väliseen keskinäiseen vuorovaikutukseen työpaikoilla? 
Miksi/Miksi
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